

















































看護師の就業者数は、2007 年から前年比 2－4 万人ずつ増えていき、2017 年時点でお

















れてこなかった（Gates & Mark, 2012）。 





















起こり、集団成果を損なうと主張する（たとえば、Flache & Mäs, 2008; Rico, Sánchez-
Manzanares, Antino, & Lau, 2012）。マイナス論者は、集団内の個人の属性が、社会的ア











Mai, & Christian, 2013; Homan, van Knippenberg, Van Kleef, & De Dreu, 2007b ; 
van Knippenberg, Dawson, West, & Homan, 2011）。プラス論者によれば、勤続年数
や専攻分野、専門性など、タスクと関連のある属性に基づくフォールトラインが強まる
と、タスクに関連したサブグループが作られる。その結果、サブグループ間での、タス
クをめぐるコンフリクトが活性化し、業務の質が向上すると論じている（Choi & Sy, 











の計算方法に着目した。フォールトライン概念を提唱した Lau & Murnighan（1998）
は、フォールトラインの基本的な考え方を示したにすぎない。そのため、フォールトラ
インの測定方法は、複数存在している（Thatcher & Patel, 2012）。先行研究ごとに、用
いられるフォールトラインの計算方法は、かなり異なっている（Meyer & Glenz, 2013 ; 




















いるのか）という点には、注目してこなかった（Jehn & Bezrukova, 2010; Van der 





















（Li & Hambrick, 2005; Meyer & Glenz, 2013; Thatcher, Jehn, & Zanutto, 2003）。
しかしながら、サブグループ化を実際に測定し、コンフリクトとの関係を検討している
研究は非常に少ない（たとえば Chiu & Staples, 2013; Jehn & Bezrukova, 2010）。 
また、フォールトラインによって生まれたサブグループが、どのような種類のコンフ
リクトに影響するのか（Thatcher & Patel, 2014）、その結果、どのような集団成果に影
響するのかといった顕現化後のプロセスにも明らかになっていない部分が多い（De 
Dreu & Weingart, 2013 ; Thatcher & Patel, 2014）。特に、サブグループ化が影響する
コンフリクトの種類や、コンフリクトに与える影響を抑制する「抑制要因」（Van der 




































基盤と成果指標が異なることが指摘されてきた（van Knippenberg, De Dreu, & Homan, 
2004; 谷口, 2005）。性別、年齢、人種民族などの人口統計学的属性は、個人の社会的ア










































職場の単位としている。検証したモデルは、図 2 に示す。 
 



















































本研究は、以下の全 10 章から構成される。 
 
第 1 章 研究の背景―看護職の多様性に着目する理由― 









1.3 節 病院組織にとっての看護職確保の重要性 
1.3.1 7 対 1 看護配置と病院経営 





1.5 節 本研究の構成 
1.5.1 本研究の章構成 
第 2 章 理論的背景 




2.1.4 サブグループの類似概念 : 「内集団・外集団」・「準拠集団」 






第 3 章 フォールトラインとサブグループ 
3.1 節 サブグループ研究と多様性 
3.1.1 どのような属性を元にサブグループが生まれるのか―多様性からフォー
ルトラインへ― 
3.2 節 フォールトラインとは 
3.2.1 フォールトラインの概念定義 
3.3 節 フォールトラインの理論的背景 
3.3.1 フォールトラインとパフォーマンス 
3.3.2 フォールトラインとサブグループの違い 




第 4 章 フォールトラインの形成プロセス（種類と計算方法）（RQ1・RQ2） 
11 
 
4.1 節 先行研究レビュー 
4.1.1 方法 
4.1.2 結果 
4.2 節 分析 
4.2.1 フォールトラインの属性についての分析 
4.2.2 フォールトラインの計算方法についての分析 










5.2 節 潜在的フォールトラインと集団プロセス（コンフリクト） 
5.2.1 潜在的フォールトラインはどのようにコンフリクトに影響するか 
5.2.2 コンフリクトの類型 










第 6 章 フォールトラインのマイナスを乗り越えプラスにつなげるためのアクショ
ン 








第 7 章 分析方法 
7.1 節 調査概要 
7.1.1 サンプル・手続き 
7.1.2 サンプルの母集団代表性 






7.3 節 妥当性の検討（個人レベル） 
7.3.1 探索的因子分析 
7.3.2 コモン・メソッド・バリアンスへの対応 
7.4 節 部署レベルの分析 
7.4.1 部署レベル変数作成に伴う分析（合意指標 rwg(j)、ICC(1)(2)） 
7.4.2 変数の記述統計と相関 
第 8 章 仮説の検定 
8.1 節 本研究のモデルと仮説 
8.1.1 フォールトラインのプロセス・モデル 
8.1.2 PROCESS による媒介モデルの検討 
8.1.3 調整効果モデルの検討 
8.2 節 解釈 
8.2.1. 結果の解釈（フォールトラインの顕現化プロセスと影響プロセス） 
第 9 章 結論 













9.4 節 本研究の限界と今後の課題 
9.4.1 本研究の限界 
9.4.2 今後の課題 
補章（10 章） サブグループ化のプロセスに関するインタビュー調査 
10.1 節 インタビュー調査の内容 
10.1.1 手続き 
10.1.2 ケース 










多様化は、日本に限らず、学術的に関心が高い（Xue & Brewer, 2014）。多様性研究に
おいては、集団内の個人が持つ複数の属性が、集団をサブグループに分断するという、
「フォールトライン」（Lau & Murnighan, 1998）という概念が、注目を集めている。
先行研究では、フォールトラインが強まることで、集団成果に影響を与えることが示さ
れているが、そのプロセスは明らかになっていない部分が多い（Jehn & Bezrukova, 






































論（Tajfel & Turner, 2004）に依拠する。個人は社会を単純化して捉えるために、サブ
グループに所属する個人と、そうでない人とに分類する。そして、同じサブグループの
































サブグループに分割する仮説的な分断線」である（Lau & Murnighan, 1998, p.328）。
フォールトラインは、Fault（断層）・Line（線）、すなわち、地質学上の「断層線」へ





フォールトラインの背景理論は、社会的アイデンティティ理論（Tajfel & Turner, 1979）
と、社会的カテゴリー化理論（Tajfel, Billig, Bundy, & Flament, 1971）である。これ
らの理論は、フォールトラインが、グループプロセスにマイナスの影響を与えると説明
している。集団の中にいる個人は、年令や性別などの属性に基づいて、他者を自己と同





集団に対するステレオタイプや内集団バイアス（Tajfel et al., 1971）が生じ、サブグル




（Barkema & Shvyrkov, 2007; Jiang et al., 2012; Pearsall et al., 2008）。 
先行研究ではフォールトラインは集団成果にマイナスの影響を与えるという、マイナ
ス論が多い。一方で、フォールトラインのプラス面を説明する理論もあるが、限定的で



















































派閥のフォールトライン（Li & Hambrick, 2005）、FLS（Shaw, 2004）、ASW（Meyer 
& Glenz, 2013）は、計算可能な人数に制限は無かった。Fau（Thatcher et al., 2003）は、
計算上 19 名までという上限があった。また、LCCA（Barkema & Shvyrkov, 2007）は
下限が 30 名であった。Fau はサブグループの数が「二つ」という前提で計算を行うが、
FLS、PMD（Trezzini, 2008）、LCCA、ASW は二つ以上のサブグループ数を特定でき
る。また、FLS と PMD は、連続変数を扱う事が出来なかった。 
サブグループの数については、少なくとも 10 名を超えるようなグループを調査対象
とする際は、サブグループの数が 2 つ以上になることを想定した計算方法を採用するこ
とが妥当である。Carton & Cummings（2012）は、先行研究から、多くの人々は 2－
















ループ間では、外集団に対するステレオタイプや内集団バイアス（Tajfel et al., 1971）























である（Tajfel & Turner, 2004）。 
コンフリクトには大きく分けて、関係性コンフリクトとタスクコンフリクトがある。
関係性コンフリクトは、集団成員間で意見が相容れなかったり、矛盾したりすることで








影響があることを示している（Li & Hambrick, 2005; Meyer & Glenz, 2013; Thatcher 





















（Brewer, Manzi, & Shaw, 1993; Horsney & Hogg, 1999）。サブグループ成員は、サブ
グループ内の他の成員の支援を受け、集団内で自信を持って意見を述べ、他のサブグル








た種類のパフォーマンスの質を高める（Pelled et al., 1999）。しかし、ルーティンタス
クや、高度な意思決定を伴わない集団での集団成果には、タスクコンフリクトは集団成
果にマイナスの影響を与える（Thatcher et al., 2003）。なぜなら、タスクをめぐる活発
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な意見交換は、円滑な業務進行の支障になるからである（Choi & Sy, 2010）。 
そのため、タスクコンフリクトが集団成果に与える影響は、必ずしも線形ではない。
既存研究は、タスクコンフリクトと成果の間に逆 U 字の関係があることを示している




























とに地位格差がある医療組織ではなおさらである（Edmondson, 2012 野津訳 2014）。
対人リスクを冒すのではと不安に思うと、率直な意見交換ができず、協働も妨げられる


















HR 施策）があると、企業業績が向上するというメカニズムが示されている（Collins & 
Smith, 2006）。Collins & Smith（2006）は、HR 施策が、どのように知識創造と企業
成果向上につながるか、実証研究をもとに次のように説明している。 
HR 施策には、大きく分けて、トランザクションベース（交換ベース）の HR 施策と、
































するかに関する認知」である（Hartel & Fujimoto, 1999; Hobman, Bordia, & Gallois, 
2004）。多様性に関する信念や、多様性に対する態度は、個人によって異なる（Homan 
et al., 2007）。また、個人が多様性を評価する程度によって、組織や集団の風土も異な











を、図 4 に示す。 













第 8 章で仮説を検定するという構成になっている。 
 
























































あることが先行研究で示されている（Ohbuchi & Takahashi, 1994）。日本の組織で、
関係性コンフリクトやタスクコンフリクトが表出しにくいという文脈を踏まえると、両
コンフリクトとも、対立として同じようにとらえられる可能性がある。また、後者の視
点に立てば、看護職場が「多様性尊重」の段階（谷口, 2018）にあったことによると考
えられる。多様性尊重の段階にある組織は、互いの違いを尊重しながら、多様性の良さ
をいかすことで、組織の中に違いを持つ個人が留まることを目的とする、すなわち、雇
用維持的性格を持つ。本来は、ある程度のタスクコンフリクトは職場成果に有効である。
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しかしながら、多様性尊重の職場では、タスクコンフリクトも、関係性コンフリクトも、
どちらも「対立」として、ネガティブなものととらえられてしまうのかもしれない。今
後、国別、あるいは、多様性の段階ごとの比較研究を通じて、明らかにしていきたい。 
 
補章・第 10 章では、定量調査を補完する形で、サブグループ化のプロセスについて
行った定性調査（インタビュー調査）の結果と考察を示した。調査方法としては、定
量調査の調査対象部署から、特にサブグループが顕現化していた部署を特定し、それ
らの部署の責任者である看護師長・副看護師長（当時）にインタビュー調査を行っ
た。調査の結果、働き方（子どもの有無・家族構成）、経験、年令、看護師としての能
力、グループ制、仕事への価値観という属性をもとに、サブグループが作られてい
た。子どもの有無については、ワーク・ライフ・バランス制度の利用に伴う、働き方
の違いからサブグループが生まれていた。サブグループ間では、残業の多い・少な
い、あるいは、休暇の取り方をめぐる対立があった。また、専門職としての経験や、
能力に基づいて、サブグループ化がなされていた。さらに、サブグループ化を引き起
こす要因（活性化要因）については、新規メンバーの外集団への態度、繁忙によるカ
テゴリーの顕在化、時間をかけて繰り返されるアイデンティティの再認識、の三つが
要因になりうることが示された。 
